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Rekrytointisyrjintä on Suomessa ja monessa muussa maassa kielletty lailla. 
Kielloista huolimatta sitä esiintyy laajasti työmarkkinoilla. Tässä katsauksessa 
käymme läpi joukon tutkimuksia, joissa tämä on osoitettu uskottavasti. 
Tarkastelemme myös rekrytointisyrjinnän vastaisia keinoja ja niistä tutkimuksia, 
jotka pohjautuvat tutkimusasetelmaan, jonka avulla voidaan luotettavasti arvioida 
jonkin konkreettisen politiikkatoimenpiteen vaikutuksia. Tarkastelemme syrjintää 
myös mekanismien näkökulmasta. Syrjintää aiheuttavien mekanismien 
ymmärtäminen on keskeistä, jotta voimme suunnata syrjinnänvastaiset interventiot 
tehokkaimmin.  
Jaamme interventiot kolmeen ryhmään, joista yhdessä on pyritty vaikuttamaan 
rekrytoijien asenteisiin, toisessa on käytetty teknologiaa rekrytointitilanteessa ja 
kolmannessa ryhmässä rekrytointiprosessi on anonymisoitu. Yleisenä tuloksena 
voidaan todeta, että mitään selkeää yksittäistä työkalua, joka toimisi systemaattisesti 
rekrytointisyrjinnän vähentämiseksi eri tilanteissa ei tutkimuksista löydy. Laajimmin 
yksittäisistä toimenpiteistä on tutkittu anonyymin työnhaun vaikutuksia ja tulokset 
vaihtelevat merkittävästi tutkimuksesta toiseen. Joissakin tutkimuksissa on saatu 
lupaaviakin tuloksia, toisissa jopa negatiivisia.  
Nykytietämyksellä vallitsee ilmeinen aukko rekrytointisyrjinnän laajuuden ja käytössä 
olevien toimivien työkalujen välillä. Tarvitsemme malttia ja laadukkaisiin 
tutkimusasetelmiin perustuvaa tutkimusta toimenpiteistä, jotta voimme kehittää 
toimivaa politiikkaa rekrytointisyrjintää vastaan. 
Tämä julkaisu on toteutettu osana valtioneuvoston selvitys- ja tutkimussuunnitelman 
toimeenpanoa. (tietokayttoon.fi) Julkaisun sisällöstä vastaavat tiedon tuottajat, eikä 
tekstisisältö välttämättä edusta valtioneuvoston näkemystä. 
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1 Johdanto 
Rekrytointisyrjintä on Suomessa ja monessa muussa maassa kielletty lailla. Kielloista 
huolimatta sitä esiintyy työmarkkinoilla. Tässä katsauksessa käymme läpi joukon tut-
kimuksia, joissa tämä on osoitettu. Eräs olennainen rekrytointisyrjinnän ominaisuus 
on, että hyvin suunnitellulla tutkimusasetelmalla voidaan tutkia syrjinnän yleisyyttä, 
vaikka yksittäisen rekrytointitilanteen yhteydessä on vaikea sanoa tilastojen perus-
teella sen sisältäneen syrjintää. Tästä syystä pelkästään lainsäädännöllä on vaikea 
kitkeä kaikkea syrjintää. Tarvitaan myös muutoksia politiikkaan ja rekrytointikäytäntöi-
hin. Näiden muutosten tulisi olla laadukkaaseen tutkimukseen perustuvia. 
Erityisesti tässä katsauksessa keskitymme rekrytointisyrjinnän vastaisiin keinoihin ja 
sellaisiin tutkimuksiin, jotka edistävät keskustelua rekrytointisyrjinnän vähentämisestä. 
Keskitymme siksi erityisesti tutkimuksiin, jotka pohjautuvat tutkimusasetelmaan, jonka 
avulla voidaan luotettavasti arvioida jonkin konkreettisen politiikkatoimenpiteen vaiku-
tuksia. Politiikkatoimenpiteellä tarkoitetaan sellaista interventiota, joka voidaan toteut-
taa lainsäädännöllä tai esimerkiksi työnantajan omalla päätöksellä. Interventioiden ar-
vioiden tekemiseen satunnaiskokeet ja läpinäkyvät kvasikokeelliset asetelmat ovat 
luotettavin väline. Interventioiden tulisi lisäksi olla sellaisia, että ne voidaan ottaa laa-
jasti käyttöön läpinäkyvällä tavalla.  
Keskitymme tutkittuihin toimenpiteisiin, jotta huomio tässä raportissa olisi tutkitussa 
tiedossa. On olemassa joukko toimenpiteitä, joita tehdään syrjinnän ehkäisemiseksi, 
mutta huomattavasti lisää tutkimusta tarvitaan, jotta ymmärrämme niiden vaikutuksia. 
Emme esimerkiksi siten kykene tässä arvioimaan yksitäisen lain tai yksittäisten yritys-
ten käyttöönottamien toimenpiteiden toimivuutta, vaikka niillä olisi syrjinnän vastainen 
tarkoitusperä.  
Etnisyyteen, sukupuoleen tai muuhun henkilökohtaiseen ominaisuuteen perustuva 
syrjintä työmarkkinoilla on paljon tutkittu aihe yhteiskuntatieteissä. Aihetta käsitellyt 
empiirinen tutkimus on pitkään pyrkinyt selvittämään sitä, kuinka yleistä syrjintä on ja 
missä tilanteissa sitä ilmenee. Uudempi tutkimus on enemmissä määrin pyrkinyt sel-
vittämään myös syrjinnän mekanismeja, sekä syrjintää vähentämään tarkoitettujen in-
terventioiden tehokkuutta. Syrjintää aiheuttavien mekanismien ymmärtäminen on kes-
keistä, jotta voimme suunnata interventiot tehokkaimmin. Jos syy on esimerkiksi esi-
miesten asenteissa, interventiot voivat olla erilaisia, kuin jos rekrytointisyrjintä johtuu 
instituutioista. 
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Aluksi tässä katsauksessa käsittelemme yleisesti rekrytointisyrjinnän malleja yhteis-
kuntatieteissä. Esittämämme käsitteet eivät ole samoja kuin esimerkiksi Suomen la-
kiin on kirjoitettu. Käsitteiden esittelyn on tarkoitus auttaa ymmärtämään käsitteelli-
sesti mistä syrjintä voi johtua. Seuraavaksi käsittelemme menetelmällisesti syrjinnän 
ja sen vastaisten interventioiden vaikutusten mittaamista, sillä syrjinnän erottelu esi-
merkiksi tilastollisista korrelaatioista vaatii huolellista tutkimusasetelmaa. 
Katsauksen toinen osio keskittyy syrjinnänvastaisiin interventioihin. Osiossa pyritään 
käsittelemään tutkimuksia, joissa on pyritty vähentämään syrjintää usean syrjintäpe-
rusteen kohdalla. Osiota ei erikseen ole eritelty syrjintäperusteiden mukaan vaan eri 
interventiotyyppien mukaan. Tämä korostaa sitä, että eri interventioilla voidaan vaikut-
taa syrjintään rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Lopuksi tarkastelemme laajasti ano-
nyymin rekrytoinnin vaikutusta tehtyjen kokeiden valossa. 
Rekrytointisyrjintä on lopulta yhteiskunnallinen kysymys. Katsauksen viimeisessä osi-
ossa tarkastelemme, kuinka yhteiskuntapolitiikka voisi potentiaalisesti vaikuttaa rekry-
tointisyrjintään. Tutkimus aiheesta ei ole kovin laajaa, siksi keskustelu tässä osiossa 
jää yleisemmälle tasolle. 
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2 Rekrytointisyrjintä ja sen 
mittaaminen 
2.1 Syrjinnän mallit 
Tässä luvussa käsitellään syrjinnän teoreettisia mekanismeja. Teoreettinen tarkastelu 
voi auttaa erittelemään joitakin olennaisia käsitteellisiä näkökulmia syrjintään. Meka-
nismien teoreettinen ymmärtäminen voi myös edistää kykyämme torjua syrjintää me-
kanismeihin spesifisti suunnatuilla interventioilla. 
Kaksi taloustieteessä yleisimmin esiintyvää syrjinnän selittämiseen käytettävää mallia 
ovat ”mieltymyksiin perustuvan syrjinnän”, sekä ”tilastollisen syrjinnän” mallit. ”Mielty-
myksiin perustuvan syrjinnän” malli katsoo työpaikkasyrjinnän johtuvan ensisijaisesti 
työnantajien diskriminoivista preferensseistä eli mieltymyksistä, kun taas ”tilastollisen 
syrjinnän” malli katsoo työnantajien käyttävän työnhakijan näkyviä ominaisuuksia (ku-
ten etnisyyttä) antamaan tietoa työntekijän odotetusta tuottavuudesta tai soveltuvuu-
desta työtehtäviin. 
Mieltymyksiin perustuvan syrjinnän mallin klassinen muotoilu löytyy Beckeriltä (1957). 
Mallissa oletetaan joidenkin työnantajien saavan vähemmän hyötyä vöhemmistöön 
kuuluvia työntekijöitä palkatessa kuin enemmistöön kuuluvua työntekijöitä palkatessa. 
Mallissa työnantajat pyrkivät maksimoimaan hyötynsä. Hyöty sisältää tässä mallissa 
sekä voitot että lisäelementtinä osalla työnantajista syrjivän “mieltymyksen”. Näiden 
työnantajien hyöty laskee vähemmistön palkkaamisesta. Kyseessä on tietoinen omien 
mieltymysten seuraaminen, mikä johtaa syrjintään rekrytointitilanteessa. 
Mallissa työntekijät jaetaan kahteen ryhmään, enemmistöön ja vähemmistöön. Tässä 
siis vähemmistö tarkoittaa syrjittävää ryhmää. Syrjittävän ryhmän ei varsinaisesti tar-
vitse olla vähemmistössä, vaan “vähemmistön” voi korvata millä tahansa ryhmällä, 
jolla on jokin ominaisuus, jonka perusteella se voi tulla syrjityksi. Kielen käyttö mallin 
alkuperäisessä muotoilussa tulee Yhdysvaltain kontekstista. Malli on silti sovelletta-
vissa maihin, joilla on erilainen historia ja työvoimarakenne kuin Yhdysvalloissa. Mal-
lissa enemmistöön ja vähemmistöön kuuluvat työntekijät ovat muilta ominaisuuksil-
taan samanlaisia.  
Mallin perinteisessä muotoilussa puhutaan palkkojen määräytymisestä. Palkkojen 
määräytyessä työnantajan rajahyödyn perusteella ja syrjivien työnantajien määrän ol-
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lessa tarpeeksi suuri, vähemmistöön kuuluvien palkat ovat enemmistön palkkoja al-
haisemmat markkinatasapainossa. Analogisesti kussakin rekrytointitilanteessa ne 
työnantajat, joilla on syrjivä mieltymys jättävät siis palkkaamatta vähemmistöön kuulu-
van henkilön, jos palkkavaatimus on sama. 
Tällainen palkkaerojen tai rekrytointisyrjinnän olemassaolo samalla kuitenkin tarkoit-
taisi sitä, että ne työnantajat, joilla ei ole syrjiviä preferenssejä, palkkaisivat ainoas-
taan vähemmistöihin kuuluvia työntekijöitä näiden alempien palkkojen takia ja saisivat 
täten markkinoilla syrjiviä työnantajia suurempia voittoja. Palkkaerojen säilymiseksi 
syrjivien työnantajien määrän tulisikin myös olla hyvin suuri. Mikäli työnantajia, joilla ei 
ole syrjiviä preferenssejä, olisi tarpeeksi suhteessa vähemmistöön kuuluviin työnteki-
jöihin, markkinatasapainon tulisi kilpailullisilla markkinoilla johtaa enemmistön ja vä-
hemmistön yhtäläisiin palkkoihin osittain eriytyneillä työmarkkinoilla tai analogisesti 
myös vähemmistöjä palkattaisiin yhtä paljon kuin enemmistöön kuuluvia, mutta työ-
markkinat olisivat eriytyneet (Neumark, 2018). Mallissa tehty kilpailullisten työmarkki-
noiden oletus on kuitenkin useilla aloilla epärealistinen. Tällaisia aloja ovat ainakin 
sellaiset, joissa toimijoita on hyvin vähän. Tällaiset alat voisivat tämän mallin mukaan 
toteuttaa mieltymyksiin perustuvaa syrjintää ilman, että kilpailu poistaisi sen ennen pit-
kää. 
Myöhemmin mieltymyksiin perustuvan syrjinnän malleja on kehitetty lisäämällä työn-
antajien syrjiviä preferenssejä työnhaun etsintämalleihin. Näissä malleissa vähemmis-
töihin kuuluvat työnhakijat kärsivät ylimääräisistä etsintäkustannuksista, sillä heidän 
tulee etsiä sellaisia työpaikkoja, joissa heidän ei tarvitse kilpailla enemmistöön kuulu-
vien työnhakijoiden kanssa (Lang ja Lehmann, 2012). 
Mieltymyksiin perustuvan syrjinnän ohella toinen taloustieteellisessä kirjallisuudessa 
esiintyvä teoria on tilastollinen syrjinnän teoria. Tilastollisen syrjinnän mallit olettavat, 
että työnantajat käyttävät työnhakijan ulkoisia ominaisuuksia signaalina, joka kertoo 
työnhakijan odotetusta tuottavuudesta. Ajatuksena on, että tämä ulkoinen ominaisuus 
korreloi jonkin sellaisen tuottavuudesta kertovan tekijän kanssa, jota työnantaja ei voi 
suoraan havainnoida. Työnantaja käyttää tällöin stereotyyppejä ”paikkamaan” epätäy-
dellistä informaatiota työntekijästä. Mallin klassinen muotoilum, jonka intuitiota tässä-
kin seurataan, löytyy Aignerilta ja Cainilta (1977). 
Tilastollisen syrjinnän mallissa on enemmistöön ja vähemmistöön kuuluvia työnhaki-
joita. Molemmilla ryhmillä on sama tuottavuus. Syrjintä perustuu mallissa siihen, että 
työnantajalla on enemmistön ryhmästä enemmän informaatiota, sillä ryhmän edustajia 
on enemmän työmarkkinoilla. Tällöin enemmistöryhmään kuuluvan työnhakijan hake-
mus on luotettavampi signaali. Koska työnantajat pyrkivät minimoimaan riskejä, hei-
dän kannattaa samalla palkkavaatimuksella mallissa palkata enemmistöryhmään kuu-
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luva henkilö. Tässä tilastollisen syrjinnän muotoilussa siis, keskimäärin työnantajat pi-
tävät enemmistö- ja vähemmistöryhmiä yhtä hyvinä, mutta epävarmuus dominoi pää-
töksentekoa ja johtaa enemmistön edustajan palkkaamiseen palkkavaatimuksen ol-
lessa sama. 
Tilastollisen syrjinnän malli antaa rationaalisen selityksen työpaikkasyrjinnälle, mutta 
eettisestä näkökulmasta työnhakijoiden kykyjen arvioiminen stereotyyppien pohjalta 
on edelleen ongelmallista. Tilastollinen syrjintä työnhakijan etnisyyden tai sukupuolen 
perusteella on useimmissa maissa laitonta. Lisäksi tilastollinen syrjintä voi johtaa tilan-
teeseen, jossa malli on itseään toteuttava. Työnantajien oletus vähemmistöjen alem-
masta tuottavuudesta voi johtaa siihen, että työnantajat myös investoivat vähemmän 
vähemmistöihin kuuluvien työntekijöiden inhimilliseen pääomaan. Vastaavasti vähem-
mistöön kuuluvilla työntekijöillä itsellään on pienemmät kannustimet panostaa inhimil-
liseen pääomaansa, heidän palkkojensa määräytyessä vahvemmin ryhmän keskimää-
räisen tuottavuuden perusteella. 
Mieltymyksiin perustuvan ja tilastollisen syrjinnän keskeinen ero on siis siinä, että jäl-
kimmäisessä työnantajalla ei ole mitään muuta tavoitetta kuin maksimoida yrityksen 
voitot, mutta informaation määrä, epävarmuus ja riskin välttäminen johtaa syrjintään. 
Ensimmäisessä työnantajalla on voiton maksimoimisen ohella lisäpreferenssi palkata 
vain tietynlaisia henkilöitä.  
Taloustieteen mallien lisäksi syrjinnän mekanismeja on tutkittu laajalti psykologiassa 
ja sosiologiassa. Psykologiassa suosittu selitysmalli syrjivälle käytökselle on niin sa-
nottu implisiittisen syrjinnän teoria, joka korostaa ihmisten alitajuntaisten tai tiedosta-
mattomien asenteiden vaikutusta syrjintään tietoisen laskelmoinnin sijasta. Teorian 
mukaan syrjivä käytös ei ensisijaisesti ole seurausta henkilöiden tietoisista preferens-
seistä tai stereotypisoinnista, vaan kyse pikemminkin automaattisista reaktioista. Syrji-
viä asenteita omaava työnantaja ei välttämättä itse edes tiedosta käytöstään ohjaavia 
tekijöitä (Small & Pager, 2020). 
Erotuksena taloustieteeseen tai psykologiaan, sosiologian tutkimus on puolestaan vie-
nyt syrjinnän tutkimusta poispäin yksilön päätöksentekoon liittyvistä tekijöistä, kiinnit-
täen enemmän huomiota institutionaalisiin tekijöihin. Tällaista syrjintää kutsutaankin 
nimellä institutionaalinen syrjintä. Sosiologisissa malleissa organisaatioiden normit 
voivat tuottaa syrjiviä lopputuloksia, vaikka organisaatioissa toimivat yksilöt eivät olisi-
kaan syrjiviä. Esimerkiksi suosittelijoiden korostaminen työnhaussa voi aiheuttaa eroja 
väestöryhmien välillä työnhaussa, sillä työnhakijoiden sosiaaliset verkostot voivat olla 
segregoituneita ryhmittäin. Tietyillä väestönryhmillä voi olla myös esimerkiksi hei-
kompi pääsy tietoon avoimista työpaikoista, jos tämä tieto leviää ensisijaisesti sosiaa-
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listen verkostojen kautta. Myös algoritmien institutionaalinen käyttö voi johtaa institu-
tionaaliseen syrjintään, jos itse algoritmi syrjii (Small & Pager, 2020). Tarkemmin algo-
ritmeihin perustuvasta palkkauksesta kerrotaan luvussa 2.1. 
2.2 Kokeelliset menetelmät syrjinnän 
mittaamisessa 
Syrjinnän tilastollinen mittaaminen vaatii hyvää tutkimusasetelmaa, jotta voidaan eris-
tää syrjintä muista rekrytointipäätöksiin vaikuttavista tekijöistä kuten hakijan pätevyy-
destä. Yksittäisestä rekrytoinnista voi olla vaikea päätellä millä perusteella rekrytointi-
päätös tehtiin, vaikka esimerkiksi työnhakija kokisikin tulleensa syrjityksi. Tilastollisella 
asetelmalla voidaan kuitenkin keskimäärin eristää syrjinnän yleisyys.  
Kokeelliset menetelmät ovat luotettavin tapa tutkia syrjintää. Vakiintunut menetelmä 
on tehdä kenttäkokeita, joissa toisistaan ainoastaan mahdollisen syrjintää aiheuttavan 
ominaisuuden perusteella eroavat kuvitteelliset työnhakijat hakevat samaa työpaik-
kaa. Tämän jälkeen tutkijat selvittävät syntyikö tutkittavien ryhmien välille eroja kut-
suissa työhaastatteluihin tai tarjouksissa työpaikoista. Oletuksena on, että ilman syr-
jintää kahden ryhmän tulisi vastaanottaa haastattelukutsuja ja työtarjouksia samalla 
todennäköisyydellä. 
Kenttäkokeissa käytettävät lähestymistavat syrjinnän mittaamiseen voidaan jakaa 
kahteen ryhmään: persoonallisesti ja kirjallisesti tapahtuviin. Persoonallisessa lähesty-
mistavassa tutkijat kouluttavat näyttelijöitä esiintymään työnhakijoina. Ideana on, että 
työhaastatteluihin voidaan lähettää kaksi näyttelijää, jotka eroavat esimerkiksi etnisyy-
deltään, mutta jotka on muuten koulutettu vastamaan toisiaan mahdollisimman hyvin. 
Näyttelijät koulutetaan esimerkiksi opettelemaan hahmojensa tosiaan vastaavat hen-
kilöhistoriat, sekä käyttäytymistyylit (Riach & Rich, 2002). 
Persoonallista lähestymistapaa on kuitenkin kritisoitu siitä, että tosiasiassa kokeissa 
käytettävien testihenkilöiden vastaavuus kaikessa muussa kuin mahdollista syrjintää 
aiheuttavassa ominaisuudessa on mahdotonta. Tunnetuiman kritiikin ovat esittäneet 
Heckman ja Siegelman (1993). Pienetkin erot näyttelijöiden välillä voivat aiheuttaa 
harhaa syrjinnän estimoinnille. Tällaisia tekijöitä ovat esimerkiksi henkilöiden ulko-
näkö, pituus ja kehonkieli. Pitkälti näistä syistä kenttäkokeissa onkin siirrytty persoo-
nallisesta lähestymistavasta kirjallisesti tapahtuvaan. 
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Kirjallisessa lähestymistavassa tutkijat lähettävät fiktiivisiä työhakemuksia ja ansiolu-
etteloita avoimiin työpaikkoihin. Hakemukset tehdään siten, että samaan tehtävään lä-
hetetään muuten yhtäläisiä työhakemuksia, mutta jotka eroavat toisistaan henkilön 
ryhmäjäsenyyden mukaan. Hakijan ryhmäjäsenyys voidaan tuoda hakemuksissa 
esille tämän nimen, iän, syntymäpaikan, kielitaidon tai vapaa-ajan aktiviteettien avulla. 
Kirjallisen lähestymistavan etuna persoonalliseen lähestymistapaan on tutkijoiden 
suurempi kontrolli ominaisuuksista, joita työnantaja havainnoi fiktiivisestä työnhaki-
jasta. Lisäksi kirjallinen lähestymistapa mahdollistaa tutkimusten mittaluokan kasvat-
tamisen. Esimerkiksi Oreopouloksen (2011) tutkimuksessa fiktiivisiä työhakemuksia 
lähetettiin yli 13 000 kappaletta. Suurempi otos kasvattaa todennäköisyyttä, että mah-
dollisesti havaittavat ryhmien väliset erot ovat todellisia eivätkä pelkkää sattumaa. 
Kenttäkokeiden lisäksi syrjintää on tutkittu laboratoriokokeissa niin psykologiassa kuin 
kokeellisessa taloustieteessä. Psykologiassa koehenkilöiden implisiittisiä asenteita on 
tutkittu erityisesti IAT-testillä, jossa mitataan henkilöiden automaattisia assosiaatioita 
sanojen välillä. Näiden assosiaatioiden tulkitaan kertovan henkilön mahdollisista tie-
dostamattomista ennakkoasenteista. Joissakin empiirisissä tutkimuksissa (esim. 
Rooth, 2010) IAT-testi on myös yhdistetty taloustieteelliseen kenttäkokeeseen, mittaa-
malla kokeeseen osallistuneiden työnantajien IAT-testin arvoja. Kokeellisen taloustie-
teen piirissä työmarkkinasyrjintää on puolestaan testattu kokeilla, jossa koehenkilöt on 
laitettu pelaamaan pelejä, jotka muistuttavat työnhakutilannetta. 
2.3 Kenttäkokeiden tuloksia 
Työmarkkinoilla tapahtuvaa syrjintää selvittäviä kenttäkokeita on toteutettu laajasti 
ympäri maailmaa viimeisen 50 vuoden aikana. Tutkimus on antanut kattavaa ja luotet-
tavaa näyttöä siitä, että työmarkkinoilla esiintyy moniin eri työnhakijan ominaisuuksiin 
tai tilanteeseen perustuvaa syrjintää. Varhaiset tutkimukset keskittyivät tutkimaan eri-
tyisesti etnistä syrjintää, mutta uudemmassa tutkimuskirjallisuudessa on tarkasteltu 
laajasti lisäksi sukupuolen, iän, vammaisuuden, ulkonäön, seksuaalisen suuntautumi-
sen, uskonnon ja rikostaustan merkitystä rekrytointitilanteissa.  
Suurimmaksi osin kenttäkokeet käyttivät 1990-luvulle asti ns. persoonallista lähesty-
mistapaa. Sittemmin kirjallinen lähestymistapa on noussut hallitsevaksi metodologi-
aksi Heckmannin ja Siegelmanin kritiikin vaikutuksesta. Kirjallisen lähestymistavan 
suosiota on myös kasvattanut Bertrandin ja Mullainathanin (2004) paljon huomiota 
saanut tutkimus, jossa tutkijat lähettivät työhakemuksia Amerikan stereotyyppisesti 
valkoisilla ja mustilla nimillä. 
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Riach ja Rich (2002), sekä Rich (2014) listaavat kirjallisuuskatsauksissaan kattavasti 
kenttäkokeiden tuloksia. Eri tutkimukset raportoivat tuloksensa eri tavoin, mikä vai-
keuttaa tulosten vertailua. Yleisimmät tavat ilmoittaa syrjinnän laajuus on raportoida 
ns. nettosyrjinnän aste tai verrata eri ryhmien todennäköisyyksiä saada kutsu haastat-
teluun. Nettosyrjinnän aste määritetään laskemalla erotus niiden tapausten, joissa ai-
noastaan enemmistöön kuuluva hakija sai haastattelukutsun ja niiden tapausten, 
jossa ainoastaan vähemmistöön kuuluva sai haastattelukutsun välillä. Tämä erotus 
jaetaan lopuksi niillä tapauksien määrällä, joissa jommankumman tai molempien ryh-
mien edustaja sai kutsun haastatteluun. Tämä metodi jättää huomioimatta ne tapauk-
set, joissa kumpikaan hakijoista ei saanut kutsua haastatteluun. Rich ja Riach (2002) 
puolustavat tätä tapaa ilmoittaa tuloksia sillä, että molempien hakijoiden hylätyksi tule-
minen ei anna meille tietoa syrjinnästä. 
Yleisimmin tutkittu syrjinnän muoto kirjallisuudessa on etnisyyteen perustuva syrjintä. 
Zschirnt ja Ruedin (2016) on kattavan meta-analyysin etnistä syrjintää tutkivista tutki-
muksista ja kattaa 43 tutkimusta, jotka on tehty 18 OECD-maassa vuosien 1990 ja 
2015 välillä. Analyysin johtopäätöksenä on, että etnisyyteen perustuva on erittäin 
yleistä työmarkkinoilla. Keskimäärin etnisiin vähemmistöihin kuuluvien tulee lähettää 
kaksinkertainen määrä työhakemuksia päästäkseen työhaastatteluun kuin etnisin 
enemmistöihin kuuluvien.  
Rich (2014) nostaa esille tutkimuksissa toistuvana ilmiönä Lähi-idästä ja Pohjois-Afri-
kasta kotoisin olevien henkilöiden syrjinnän Euroopassa. Esimerkiksi Carlssonin ja 
Roothin (2007) tutkimuksessa henkilöiden, joiden tausta on Lähi-idässä, nettosyrjin-
nän aste Ruotsissa oli 28,9 %. Baert, Cockx, Gheyle ja Vandamme (2013) ilmoittivat 
turkkilaistaustaisten nettosyrjinnäksi Belgiassa 50 % aloilla, joissa työhakemusten 
täyttäminen ei vaatinut merkittävästi aikaa. McGinnity ja Lunn (2011) taas ilmoittavat 
afrikkalaistaustaisten työnhakijoiden nettosyrjinnäksi Irlannissa 48,2 %. 
Suomessa työmarkkinoilla tapahtuvaa etnistä syrjintää on tutkinut Ahmad (2019), joka 
toteutti kirjallista lähestymistapaa käyttävän kenttätutkimuksen keskittyen matala-
palkka-aloin. Tutkimuksessa työpaikkoihin lähetettiin yhteensä 5000 verrattavissa ole-
via hakemuksia, joissa kävi ilmi hakijan olevan taustaltaan suomalainen, englantilai-
nen, venäläinen, irakilainen tai somali. Tutkimus antaa hyvin synkän kuvan syrjinnästä 
Suomessa. Irakilaistaustaisilla hakijoilla nettosyrjinnän aste suhteessa suomalaistaus-
taisten hakemuksiin oli 62 % ja somalitaustaisilla hakemuksilla nettosyrjinnän aste oli 
peräti 72 %. Englantilais- ja venäläistaustaisilla hakijoilla nettosyrjinnän asteet olivat 
näitä alempia (28 % ja 38 %). 
Larja ym. (2012) ovat lisäksi toteuttaneet Suomessa ns. persoonallisen lähestymista-
van kokeen rekrytointisyrjinnästä. Kokeilu eroaa Ahmadin (2019), että koska ko-
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keessa toteutettiin näytelty työnhaku oikeilla henkilöillä, jotka poikkeavat toisistaan su-
kupuolen tai etnisyyden osalta. Kokeilussa tutkittiin etnisistä vähemmistöistä venäläis-
nimisten kokemaa syrjintää. Tällaisen lähestymisen metodologinen kritiikki on, että on 
vaikea löytää kaksi henkilöä, jotka poikkeavat toisistaan vain esim. sukupuolen osalta. 
He havaitsevat, että etnisyyteen liittyvä syrjintä on yleisempää kuin sukupuoleen liit-
tyvä syrjintä. Venäläisnimiset henkilöt saivat huomattavasti vähemmän haastattelukut-
suja kuin suomalaisnimiset. 
Sukupuoleen kohdistuvaa syrjintää tarkastelevat tutkimukset antavat etnistä syrjintää 
epäselvempiä tuloksia. Rich (2014) summaa sukupuolisyrjintää käsittelevien tutkimus-
ten johdonmukaiseksi tulokseksi sen, että miehet kokevat syrjintää stereotyyppisesti 
naisvaltaisilla aloilla. Esimerkiksi Riach ja Rich (2006) raportoivat sihteereiksi hake-
vien miesten nettosyrjinnän asteeksi Englannissa 43 %. Naiset kokevat heidän tulos-
tensa mukaan vastaavaa syrjintää vahvasti miesvaltaisilla aloilla, mutta pienemmissä 
määrin. Vähemmän sukupuolittuneilta aloilta ei ole johdonmukaista näyttöä sukupuo-
leen perustuvasta syrjinnästä. 
Myös vanhemmuudesta ja sen vaikutuksista sukupuolten välisiin eroihin rekrytoin-
nissa on tullut uutta tietoa viime vuosien aikana. Naiset kantavat usein suuremman 
taakan lasten kasvattamisesta ja tämän on usein pelätty vaikuttavan erityisesti äitien 
mahdollisuuksiin työmarkkinoilla. Vastatakseen tähän kysymykseen tutkijat ovat ra-
kentaneet kenttäkokeita tämän arvioimiseksi. Esimerkiksi Hipp (2019) tutki Saksassa 
miesten ja naisten saamia takaisinsoittoja työhakemuksiin sen perusteella oliko haki-
jalla lapsia vai ei. Tutkimuksen perusteella naisille lapsen mainitseminen työhakemuk-
sessa vähensi takaisinsoittoja, mutta miehillä näin ei tapahtunut. Vastaavia tutkimuk-
sia on tehty myös muissa maissa, mutta tulokset eivät ole kaikki keskenään yhte-
neväisiä samanlaisista tutkimusasetelmista huolimatta. Correll yms (2007) tekivät vas-
taavan kokeilun Yhdysvalloissa ja löysivät näyttöä samanlaisesta syrjinnästä. Toi-
saalta Bygren yms. (2017) tutkivat vastaavalla asetelmalla äitien ja isien saamia takai-
sinsoittoja Ruotsissa eivätkä he löytäneet vastaavaa negatiivista vaikutusta takaisin-
soittoihin kummankaan sukupuolen kohdalla. Tuloksista voidaan päätellä, että huolta 
äitien mahdollisesti heikommasta asemasta työnhaussa voidaan pitää perusteltuna, 
mutta toisaalta ettei se ole väistämätöntä kaikissa olosuhteissa. Tulosten perusteella 
on kuitenkin vaikea tehdä suoraan johtopäätöksiä siitä, mikä selittää eroja eri maiden 
välillä tai millä toimilla tilannetta voitaisiin parantaa. 
Ikääntyvien henkilöiden pitkät työttömyysjaksot ja uudelleentyöllistymisen vaikeudet 
nostavat usein huolta siitä, että ikääntyviä työntekijöitä syrjitään työnhaussa. Tutki-
mukset antavat näyttöä vanhempia työntekijöitä kohtaan kohdistuvasta syrjinnästä. 
Esimerkiksi Riach (2015) vertasi 27- ja 47-vuotiaiden miesten kutsuja työhaastatte-
luun neljässä Euroopan maassa ja havaitsi vanhempiin työnhakijoihin kohdistuvaa 
syrjintää kaikissa maissa. Rich (2014) tiivistää varhaisemman ikäsyrjintää tutkineiden 
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tutkimusten tulokseksi sen, että vanhempien työnhakijoiden tulee päästäkseen työ-
haastatteluun lähettää keskimäärin kaksi tai kolme kertaa enemmän työhakemuksia 
kuin nuorten työnhakijoiden. Vanhemmissa tutkimuksissa ei ole kuitenkaan aina huo-
mioitu riittävästi sitä, että eri ikäisten osaamisen vakiointi tutkimusasetelmissa on han-
kalampaa kuin joitain muita syrjintäperusteita tarkastellessa.1 Neumark yms (2019) 
kuitenkin löytävät näyttöä siitä, että nämäkin seikat huomioiden ikäsyrjintää esiintyy 
yhdysvaltalaisilla työmarkkinoilla, joskin sen määrää on mahdollisesti vähäisempää 
kuin aikaisemman kirjallisuuden perusteella voitaisiin päätellä. Neumark yms. (2020) 
löytävät myös näyttöä siitä, että ikään liittyvien stereotyyppien ilmeneminen työpaik-
kailmoituksissa ennustaa syrjintää rekrytoinnissa. 
Muihin henkilökohtaisiin ominaisuuksiin tai hakijan asemaan perustuvaa syrjintää on 
tutkittu vähemmän kuin etnisyyteen, sukupuoleen tai ikään perustuvaa syrjintää. Tut-
kimukset ovat kuitenkin antaneet näyttöä myös mm. seksuaaliseen suuntautumiseen, 
ulkonäköön ja vammaisuuteen tai terveydentilaan perustuvasta syrjinnästä joskin tu-
lokset hieman vaihtelevat eri maissa ja konteksteissa. Mm. Weichselbaumer (2003), 
Dryakis (2011) ja Baert (2014) tarkastelevat syrjintää työhönotossa ja löytävät näyttöä 
syrjinnästä seksuaalista suuntautumista kohtaan. Granberg ym. (2020) löytävät näyt-
töä siitä että transsukupuolisia työnhakijat saavat vähemmän vastauksia työhakemuk-
siinsa kuin cis-sukupuoliset hakijat. Rooth (2009) näyttää, että ylipainoiset työnhakijat 
saivat vähemmän haastattelukutsuttuja kuin normaalipainoiset hakijat. Ameri ym. 
(2017) näyttävät että työntekoon liittymätön vamma vähentää haastattelukutsuja. 
Tutkimuskirjallisuudessa viime aikoina enemmän huomiota saanut teema on syrjinnän 
luonteen selvittäminen. Ideaalitilanteessa, jos syrjinnän perimmäinen syy tiedettäisiin, 
sen vähentämiseen voitaisiin puuttua tehokkaammin. Kirjallisuuskatsauksessaan 
Riach ja Rich (2002) pitävät epätodennäköisenä, että tilastollisen syrjinnän malli kyke-
nisi selittämään hyvin erilaisiin etnisiin vähemmistöihin kohdistuvan syrjinnän. Tilastol-
lisen syrjinnän malli vaatisi, että etniseen vähemmistöön kuuluminen korreloisi jonkin 
alemman tuottavuuden tekijän kanssa. Tutkimuksessa käsiteltyjä etnisiä vähemmis-
töjä yhdistää kuitenkin vain niiden asema vähemmistönä. Samoin Zschirnt ja Ruedin 
(2016) katsovat meta-analyysissaan, että ensimmäisen ja toisen sukupolven välisten 
maahanmuuttajien kohtaaman syrjinnän vähäiset erot tukevat mieltymyksiin perustu-
vaa syrjintää teoriaa etnisen syrjinnän selityksenä. 
  
                                                     
1 Esimerkiksi nuorella työnhakijalla kymmenen vuoden työkokemus voi kuulostaa va-
kuuttavalta, mutta vanhemmalla työntekijällä se saattaa jo herättää kysymyksiä. 
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Kenttäkokeiden metodologia on myös kehittynyt tutkimaan syrjinnän laatua. Esimer-
kiksi Oreopoulos (2011) tutkii etnisiin vähemmistöihin kohdistuvaa tilastollista syrjintää 
Kanadassa vaihtelemalla työhakijasta tämän työhakemuksessa antaman informaation 
määrää ja laatua. Hänen tutkimuksensa ei anna näyttöä informaation vaikutuksesta 
syrjinnän laajuuteen, mikä voidaan tulkita näyttönä tilastollisen syrjinnän mallia vas-
taan. 
Rooth (2010) tutkii puolestaan mieltymyksiin perustuvaa syrjintää etnisen syrjinnän 
selittäjänä Ruotsissa mittaamalla kenttäkokeeseen osallistuneita työnantajia IAT-ko-
keella. Tutkimus antaa näyttöä IAT-testissä mitattujen implisiittisten asenteiden väli-
sen yhteyden arabitaustaisten henkilöiden huonompiin mahdollisuuksiin päästä työ-
haastatteluun. Carlsson ja Rooth (2012) tutkivat kenttäkokeessa havaitun syrjinnän 
yhteyttä kyselytutkimuksella mitattuihin asenteisin. Heidän tuloksensa on, että arabi-
taustaisten työnhakijoiden oli vaikeampi päästä työhaastatteluun sellaisissa Ruotsin 
kunnissa, joissa kyselytutkimus osoitti enemmän syrjiviä asenteita. 
Neumark (2018) kuitenkin huomauttaa syrjinnän luonnetta testaavien empiiristen ko-
keiden hataruudesta. Työnantaja voi esimerkiksi kyselytutkimuksessa ilmoittaa suosi-
vansa ruotsalaisia työnhakijoita arabitaustaisten sijasta, koska ajattelee ruotsalais-
taustaisten olevan keskimäärin tuottavampia. Tällöin tutkija voi väärin tulkita tilastolli-
sen syrjinnän mieltymyksistä johtuvaksi syrjinnäksi. Yleisesti haasteena on se, että 
tutkijoiden on vaikea saada selville mitä työnantaja tietää hakijoista ja täten saada sel-
ville sitä motivoivatko ajavatko hänen toimintaansa syrjivät asenteet vaiko stereotypi-
oiden käyttö informaation paikkaamisessa.  
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3 Syrjinnän vastaiset keinot 
työpaikoilla 
Syrjinnän kieltävä lainsäädäntö ei ole yksinään kyennyt poistamaan työmarkkinoilla ja 
rekrytointitilanteissa tapahtuvaa syrjintää kuten edellä kuvattu laaja tutkimuskirjalli-
suus osoittaa. Tämä lienee seurausta ainakin siitä, että yksittäisessä rekrytointitilan-
teessa on hyvin vaikea osoittaa, että työnhakijan valinta perustuisi laissa kiellettyihin 
seikkoihin tai ominaisuuksiin. Tästä hyvä esimerkki on se, että työsuojelutarkastajat 
saavat Suomessa hyvin vähän valituksia työhönotossa tapahtuneesta syrjinnästä. 
Niissä tapauksissa joissa on syntynyt syrjintäepäily, on hyvin usein kyse vasta haas-
tattelutilanteessa ilmenneestä työnantajan ilmaisemasta syrjivästä asenteesta. On to-
dennäköistä, että suuri osa työhönotossa mahdollisesta syrjinnästä tapahtuu jo ennen 
haastattelua tai sitä ei tehdä avoimesti. Tämän vuoksi yhdenvertaisuuden ja tasa-ar-
von toteutumisen kannalta on tärkeää ymmärtää, millaisin toimin syrjintää voitaisiin 
vähentää rekrytointitilanteissa. 
Tässä osiossa keskitymme työpaikoilla toteutettaviin interventioihin, joiden vaikutta-
vuudesta syrjintään on luotettavaa tutkimustietoa. Ensinnäkin tarkastelemme missä 
määrin rekrytoinnista vastaavien henkilöiden koulutuksella voidaan vaikuttaa mahdol-
lisiin syrjiviin asenteisiin ja rekrytoinnin tuloksiin. Toiseksi tarkastelemme, kuinka rek-
rytointiprosessin institutionaaliset tekijät ja erityisesti teknologia ja työnhakijoiden arvi-
ointikriteerit voivat vaikuttaa siihen minkälaisia työnhakijoita kutsutaan työhaastatte-
luun ja lopulta palkataan. Kolmanneksi tarkastelemme, kuinka julkisessa keskuste-
lussa paljon huomiota saanut rekrytointiprosessin anonymisointi voi vaikuttaa rekry-
toinnin tuloksiin. Lopuksi keskustelemme myös missä määrin työnantajan työnhakijaa 
kannustavalla viestinnällä voidaan rohkaista aliedustettujen ryhmien työnhakua. 
3.1 Syrjiviin asenteisiin puuttuminen 
Jos syrjintä on seurausta mahdollisesti tiedostamattomista syrjivistä asenteista, on 
luonnollista kysyä voidaanko syrjintään puuttua syrjinnän vastaisella interventiolla työ-
paikoilla? Erityisesti, voidaanko koulutuksella vähentää syrjintää ja siten parantaa vä-
hemmistöjen tai mahdollisesti syrjinnän alaisten ryhmien mahdollisuuksia työpaikoilla 
ja työnhaussa? Jos syrjintä on tiedostamatonta, myös työnantajalla on selkeä mahdol-
lisuus hyötyä koulutuksista, koska se voi auttaa löytämään parhaat työhön soveltuvat 
työntekijät. Koulutuksista on tullut yleisiä eri organisaatioissa ja monilla työpaikoilla, 
mutta niiden vaikuttavuudesta on toistaiseksi melko vähän suoraa tutkimusnäyttöä 
rekrytointiin. 
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Pyrkimys vaikuttaa tiedostamattomiin syrjiviin asenteisiin on laajalti käsitelty teema so-
siaalipsykologisessa tutkimuskirjallisuudessa. Kirjallisuudessa on usein tarkasteltu, 
voiko syrjinnän parempi tiedostaminen tai syrjittävän väestöryhmän aseman ymmärtä-
minen vähentää syrjintää. Paluckin ja Greenin (2009) laaja kirjallisuuskatsaus listaa 
985 aiheesta tehtyä tutkimusta, joissa erilaisia syrjinnänvastaisia interventioita on tes-
tattu joko tieteellisessä koeasetelmassa tai käytännön sovelluksissa. Interventiot voi-
daan jakaa erilaisiin ryhmiin sen perusteella minkälaisia reaktioita ne pyrkivät synnyttä-
mään intervention kohteessa. Laajasta tutkimuskirjallisuudesta huolimatta eri interven-
tioiden toimivuudesta käytännön työelämässä on kuitenkin vähän näyttöä. Tutkimuskir-
jallisuuden erityisenä heikkoutena on laboratorion ulkopuolella suoritettujen kokeiden 
vähäisyys. Tämä tarkoittaa, ettei tuloksista voida suoraan päätellä, miten vastaava in-
terventio esimerkiksi työpaikoilla mahdollisesti vaikuttaisi rekrytoinnin tuloksiin tai 
kuinka pitkäaikaisia nämä vaikutukset mahdollisesti olisivat. Paluck ja Green (2009) to-
teavat, että nykyinen tutkimus aiheesta ei anna tyydyttävää vastausta siihen, miten ja 
milloin interventiot tehoavat syrjinnän vähentämisessä. Tämän lisäksi harva tutkimus 
arvioi interventioiden vaikutusta henkilöiden asenteisiin pitemmällä aikavälillä. 
Toinen syrjiviä asenteita tutkivan kirjallisuuden haaste liittyy implisiittisen assosiaation 
testien eli IAT-testien käyttöön syrjivien asenteiden mittarina. Tutkimusten oletuksena 
on, että koehenkilön suurempi taipumus yhdistää ihmisryhmiin stereotyyppisiä ominai-
suuksia kertoo mahdollisesti piilevistä tai tiedostamattomista syrjivistä asenteista. 
Psykologisessa kirjallisuudessa on kuitenkin esiintynyt laajaa kritiikkiä sekä IAT-tes-
tien ns. sisäisen, että ns. ulkoisen validiteetin suhteen. Toisin sanoen, mittaako testi 
mahdollisesti tiedostamattomia asenteita, ja jos mittaa, missä määrin testitulos kertoo 
yksilön taipumuksesta syrjiä vähemmistön edustajia tosielämän tilanteissa. Meta-ana-
lyyseissä on löytynyt näyttöä, että henkilön IAT-testin tulos ennustaa usein huonosti 
henkilön käytöstä (Oswald ym, 2013; Carlsson ja Agerström, 2016; Forscher ym., 
2019). Näiden seikkojen takia tarvittaisiin käytännön työelämästä tulevaa tutkimus-
näyttöä, jotta testeihin perustuen voitaisiin antaa vahvoja politiikkasuosituksia. 
Laajasta tutkimuskirjallisuudesta huolimatta syrjinnän vastaisten koulutusten vaikutta-
vuudesta on kuitenkin vähän luotettavaa suoraa näyttöä työelämässä. Monimuotoi-
suuskoulutusta ja syrjinnän vastaista koulutusta järjestetään useissa eri organisaa-
tioissa ja työpaikoilla, mutta luotettavia arvioita niiden vaikuttavuudesta on hyvin vä-
hän. Yleisesti ongelmana on, että koulutusta ei ole joko järjestetty niin, että sen vaiku-
tuksia voitaisiin arvioida luotettavassa tutkimusasetelmassa tai koulutuksen vaikutus-
ten mittaamisessa, on huomattavia puutteita (k.s Bezrukova ym. 2016 meta-analyysi). 
Yksi tuore satunnaiskokeeseen perustuva tutkimus tarkasteli verkossa toteutetun mo-
nimuotoisuuskoulutuksen vaikuttavuutta kansainvälisessä organisaatiossa (Chang ym 
2019). Tutkimuksessa vapaaehtoiset työntekijät osallistuivat koulutukseen, jossa pyrit-
tiin lisäämään tietoisuutta syrjivistä stereotypioista, antamaan tietoa stereotypisoinnin 
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tutkituista vaikutuksista ja mm. annettiin tietoa työntekijöiden omista stereotypioista. 
Tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti naisiin kohdistuvia stereotypioita. Intervention 
voidaan katsoa vastaavan kohtalaisen hyvin monissa organisaatioissa käytössä olevia 
koulutuksia. Koulutuksen vaikutukset stereotyyppisiin asenteisiin naisia kohtaan olivat 
positiivisia ja se nosti esimerkiksi naisten asentaa parantavien toimenpiteiden kanna-
tusta. Osallistujat myös todennäköisemmin tunnustivat omat stereotypiansa koulutuk-
sen jälkeen. Vaikutukset käyttäytymisen työpaikalla ja työtehtävissä olivat kuitenkin 
vähäisiä eivätkä ne olleet tilastollisesti merkitseviä. Tutkijat toteavat etteivät kertaluon-
toisen intervention vaikutukset ole todennäköisesti merkittäviä suhteessa työpaikoilla 
tapahtuvaan syrjintään. 
Koulutusten suosio on kuitenkin kasvanut viime aikoina ja on todennäköistä, että tule-
vaisuudessa niiden vaikuttavuudesta eritysesti rekrytointitilanteissa voidaan saada pa-
rempaa tutkimustietoa. 
3.2 Teknologian ja testaamisen 
hyödyntäminen syrjinnän vähentämisessä 
Työnantajien lähtökohtaisena tarkoituksena on rekrytoida parhaiten työhön sopivia 
työnhakijoita. Toisaalta aina ei ole selvää etukäteen millä perusteilla löydetään työhön 
parhaiten soveltuva hakija. Rekrytoinnissa voidaan käyttää hyvin erilaisia valintape-
rusteita, menetelmiä ja teknologiaa ja työnantajan tai rekrytoivan esimiehen on usein 
tehtävä valintoja näiden soveltamiseen liittyen. Eri valintamenetelmien käytöllä voi olla 
merkittäviä vaikutuksia siihen millaisia työntekijöitä palkataan ja kuinka se vaikuttaa 
eri hakijaryhmien mahdollisuuksiin rekrytointiprosessissa. Seuraavassa tarkaste-
lemme tutkimuskirjallisuutta, joka on pyrkinyt arvioimaan erilaisten valintamenetelmien 
vaikutuksia rekrytointeihin ja syrjintään. 
Yhtäältä, jos rekrytointisyrjintä perustuu inhimilliseen päätöksentekoon ja tiedostamat-
tomaan taipumukseen tulkita työnhakijan osaamista ja soveltuvuutta eri tavoin riip-
puen työnhakijan näistä riippumattomista ominaisuuksista, voidaan valintamenetel-
missä pyrkiä vähentämään tällaista harkintavaltaa. Yksi tapa asettaa hakijat vertailta-
vaan asemaan on hyödyntää arvioinnissa yhdenmukaisia testejä, joilla pyritään mit-
taamaan suoraan työnhakijan soveltuvuutta työtehtäviin. Toisin kuin työnhakijoiden 
ansioluettelon arvioinnissa, testitulosta voidaan helpommin tulkita yksikäsitteisesti ja 
siten mahdollisesti asettaa hakijat selvemmin järjestykseen. Työnantajat käyttävät ny-
kyisin rekrytoinneissa usein erilaisia kognitiivista osaamista mittaavia ja psykologisia 
testejä työnhakijoiden arvioinneissa ja tutkimuskirjallisuus on pyrkinyt arvioimaan näi-
den vaikutuksia mahdollisuuksien tasa-arvoon. 
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Autor ja Scarborough (2008) tutkivat, miten työnhakijan tulevan tuottavuuden arvioimi-
seen käytettävän testin käyttöönotto vaikutti Yhdysvalloissa järjestetyssä kokeessa et-
nisten vähemmistöjen todennäköisyyksiin saada töitä. Heidän koeasetelmansa tutki 
suurta amerikkalaista vähittäiskapan ketjua, joka hyödynsi työnhaussaan työnhakijoi-
den sopivuutta mittavaa personallisuustestiä. Hakijoiden työtä hakiessa suorittama 
testi kategorisoi hakijat soveltavuuden perusteella näiden soveltavuuden mukaan. 
Koska Yhdysvalloissa vähemmistöjen on huomattu pärjäävän keskimäärin huonom-
min vastaavissa standardoiduissa kokeissa, yhtenä tutkijoiden keskeisenä huolena 
on, että persoonallisuustestien käyttöönotto vaikeuttaisi vähemmistöjen mahdollisuuk-
sia tulla palkatuksi. 
Artikkelissaan Autor ja Scarborough (2008) rakentavat mallin, joka kuvaa mahdollis-
ten työnhaussa käytettävien testien vaikutusta vähemmistöjen palkkaukseen. Olen-
naista testin vaikutuksen kannalta on sen suhteellinen vinoutuneisuus suhteessa pe-
rinteiseen, ilman testiä tehtävään, tapaan palkata työntekijöitä, joka perustuu puh-
taasti rekrytoivan esimiehen omaan arvioon. Mikäli testiin perustuva rekrytointi ei ole 
suhteessa vinoutuneempi kuin perinteinen rekrytointitapa, testin käyttöönotolla ei tulisi 
olla vaikutuksia vähemmistöjen palkkaukseen. Vastaavasti, jos testiin perustuva rek-
rytointi on vähemmän vinoutunut kuin perinteinen menetelmä, se parantaa vähemmis-
töjen todennäköisyyksiä saada töitä. 
Autorin ja Scarboroughin (2008) artikkelin tuloksena on, että persoonallisuustestin 
käyttöönotolla rekrytoinnissa ei ollut vaikutusta vähemmistöjen mahdollisuuksiin 
saada töitä. Toisin sanoen testiin perustuva menetelmä ei ollut sen vinoutuneempi 
kuin perinteinen tapa rekrytoida. Sen sijaan testin käyttöönotolla oli vaikutusta palka-
tuksi tulleiden työntekijöiden tuottavuuteen, jota tutkijat mittasivat ajalla, jonka palkatut 
työntekijät työskentelivät yritykselle. Persoonallisuustestin käyttöönoton voidaan siis 
tulkita parantaneen työnhakijoiden seulonnan tarkkuutta, ilman että se olisi tuonut 
esille vähemmistöjen kannalta negatiivista informaatiota. Toisaalta tutkimus ei anna 
suoraa näyttöä siitä että testien avulla voitaisiin vähentää syrjintää. 
Toinen viime aikoina esille noussut mahdollisuus pyrkiä vähentämään syrjintää erilai-
sissa valintatilanteissa on ennustavien tilastollisten mallien tai algoritmien hyödyntämi-
nen päätöksenteon tukena. Parhaimmassa tapauksessa tällaiset työkalut tuovan va-
lintatilanteisiin läpinäkyvyyttä verrattuna inhimilliseen päätöksentekoon, joka on alt-
tiina erilaisille tietoisille ja tiedostamattomille vaikutuksille (Kleinberg ym., 2018). 
Yksi tapa hyödyntää tilastollisia malleja tai algoritmeja on rakentaa ennustemalleja, 
jotka olemassa olevan aineiston pohjalta pyrkivät ennustamaan hakijoiden sopivuutta 
tehtävään. Tällaiset ennustemallit voivat olla luonteeltaan lineaarisia regressiomalleja 
tai monimutkaisempia koneoppimiseen perustuvia malleja. Ennustemallien toimivuus 
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kuitenkin riippuu pitkälti käytettävässä olevasta datasta, sekä käytettävän ennuste-
mallin suunnittelusta. Riippuen toteutuksesta, ennustemalli voi pahimmillaan vahvis-
taa olemassa olevia ongelmia. Esimerkiksi tilanteessa, jossa mallilla ennustetaan sitä, 
millaiset työnhakijoiden ominaisuudet korreloivat palkatuksi tulemisen kanssa, kaikki 
palkkauksessa menneisyydessä esiintyneet vinoumat siirtyvät myös ennustemalliin. 
Mikäli työnhaussa on esiintynyt ennestään syrjintää, käytettävä ennustemalli voi tul-
kita syrjittyyn väestönryhmään kuulumisen kanssa korreloivien ominaisuuksien kerto-
van huonosta soveltuvuudesta työtehtävään. 
Hoffman, Kahn ja Li (2018) tutkivat analytiikan käytön vaikutusta rekrytointiin 15 koh-
deyrityksessä. Heidän tutkimusasetelmansa on tutkia sitä, miten vastoin työntekijöi-
den soveltuvuutta mittaavan testin suosituksia palkatut työntekijät vertautuvat testin 
suosittelemiin työntekijöihin. Kuten Autorin ja Scarboroughin (2008) tutkimuksessa, 
käytettävä soveltavuustesti jakoi hakijat eri soveltuvuuskategoriaan. Hoffman, Kahn ja 
Li (2018) tarkastelivat sitä, miten ne palkkauksesta vastaavat päälliköt, jotka useam-
min palkkasivat vastoin testin suosituksia, vertautuivat palkattujen työntekijöiden tuot-
tavuuden perusteella. Tuottavuutta arvioitiin tässäkin tutkimuksessa ajalla, jonka pal-
katut työntekijät työskentelivät yrityksille. 
Koska palkkauksesta vastaavalla päälliköllä on yksityistä informaatiota suhteessa tes-
tiin, on mahdollista, että päällikkö toimiessaan vastoin testin suosituksia hyödyntäisi 
tätä informaatiota palkkaisi testin suosituksia parempia työntekijöitä. Toisaalta mikäli 
päälliköillä on virheellisiä uskomuksia tai ennakkoasenteita, näiden valitsemat työnte-
kijät voivat olla testin suosittelemia työntekijöitä kehnommin soveltuvia. 
Tutkijoiden tulosten mukaan niiden päälliköiden, joiden palkkauspäätökset poikkesivat 
enemmän testin suosituksista, palkkaamat työntekijät olivat keskimäärin vähemmän 
tuottavia kuin niiden päälliköiden, joiden palkkauspäätökset olivat enemmän linjassa 
testin suositusten kanssa. Tämä antaa tukea sille näkemykselle, että palkkauksesta 
vastaavat päälliköiden päätöksenteko kärsii vääristä uskomuksista tai vinoumista. 
Vaikka artikkeli ei tutki testin vaikutuksia vähemmistöjen palkkaukseen, se kuitenkin 
antaa tukea sille, että teknologian käyttöönotto voi vähentää mieltymyksiin tai implisiit-
tisiin asenteisiin perustuvaa syrjintää. 
Rekrytoinnin ennustemallien suoriutumista verrattuna inhimilliseen päätöksentekoon 
on arvioitu työnhaun lisäksi muissakin yhteyksissä. Kleinberg ym (2018) selvittivät, mi-
ten koneoppimiseen perustuva malli vertautui tuomareihin tehtäessä päätöksiä rikok-
sista syytettyjen tutkintavankeudesta New Yorkissa. Päätöstä tehtäessä tuomarit jou-
tuvat arvioimaan todennäköisyyttä sille, että syytetty syyllistyisi rikokseen, mikäli 
häntä ei laitettaisi tutkintavankeuteen. Tutkijat kouluttivat algoritmin ennustamaan tätä 
todennäköisyyttä. Tutkijoiden lopputuloksensa on, että verrattuna tuomareihin, kone-
oppimismalli tuomitsisi huomattavasti vähemmän syytettyjä tutkintavankeuteen ilman, 
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että tämä aiheuttaisi lisäystä rikollisuudesta. Koneoppimismalli vapauttaisi myös tuo-
mareita enemmän etnisiä vähemmistöjä, joten teknologian käyttö vähentäisi etnisyy-
teen perustuvaa tasa-arvoa.  
Erilaisten ennustemallien todellista käyttöä oikeudenkäynneissä arvioivat tutkimukset 
antavat kuitenkin yllä mainittuja tutkimuksia vähemmän optimistisia tuloksia. Yleisesti 
algoritmien käyttö ei ole käytännön sovelluksissa vähentänyt etnistä epätasa-arvoa ja 
on saattanut jopa kasvattaa sitä (Lang ja Spitzer, 2020). Esimerkiksi Doleac ja 
Stevenson (2019) arvioivat algoritmien hyödyntämisen tuomioita annettaessa lisän-
neen etnistä epätasa-arvoa niissä Virginian osavaltion tuomioistumissa, joissa algorit-
min suositukset olivat kaikista vaikutusvaltaisimpia. Ali ym. (2019) taas raportoivat, 
miten Facebookin työpaikka- ja asuntomainoksien kohdentuvat epätasaisesti eri suku-
puolille ja etnisyyksille, vaikka mainokset pyrittäisiinkin kohdentamaan neutraalisti. 
Pelko siitä, että teknologian hyödyntäminen voi myös vahvistaa olemassa olevia vi-
noumia on siis jossain määrin perusteltua. Tutkimuskirjallisuus on kuitenkin edelleen 
tuore ja vahvojen johtopäätöksien ja politiikkasuosituksien tekeminen näiden erilai-
sista konteksteista tulevien näyttöjen perusteella on ennenaikaista. 
3.3 Anonyymi työnhaku 
Anonyymin työnhaun idea on rajoittaa rekrytoijan mahdollisuuksia päätellä työnhakijoi-
den henkilökohtaisia ominaisuuksia, kuten sukupuolta tai etnisyyttä. Yleisesti tämä toteu-
tetaan siten, että työhakemuksesta jätetään pois sellaiset tiedot, kuten sukupuoli, synty-
mäpaikka, äidinkieli tai kuva, jotka voisivat kertoa henkilön kuulumisesta tiettyyn väestö-
ryhmään. Henkilökohtaisten tietojen puuttuessa rekrytoija joutuu ideaalisesti tekemään 
päätöksen puhtaasti hakijan osaamisen ja soveltuvuuden perusteella, jolloin pätevin 
työnhakija tulee palkattua. Anonyymilla työnhaulla on siis potentiaalina vähentää syrjin-
tää, sekä nostaa todennäköisyyttä sille, että tuottavin työnhakija tulee palkattua. 
Potentiaalisten hyötyjensä vuoksi anonyymi rekrytointi on saanut paljon huomiota jul-
kisessa keskustelussa. Ranska sääti vuonna 2006 lain, joka velvoitti yli 50 henkeä 
työllistävien yritysten tekevän rekrytointinsa anonymisoidusti, joskin lakia ei käytän-
nössä sovellettu (Behaghel ym., 2015). Pienemmässä mittakaavassa anonyymia rek-
rytointia on ehdotettu tai kokeiltu ympäri maailmaa. Myös Suomessa sitä on kokeiltu 
eri yrityksissä ja kunnissa pienimuotoisesti ja sitä on pidetty mahdollisuutena vähen-
tää rekrytoinnissa havaiton syrjinnän estämiseen. 
Anonyymin rekrytoinnin käyttöönotossa syrjinnän vähentämiseksi liittyy kuitenkin 
myös potentiaalisia ongelmia. Menetelmän selvin heikkous on, että vaikka työnhakijoi-
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den hakemukset käsiteltäisiinkin anonyymisti, itse työhaastatteluja on yleisesti mah-
dotonta suorittaa anonyymisti. On siis mahdollista, että syrjinnän vähentämisen si-
jasta, anonyymi työnhaku vain siirtää rekrytoinnissa ilmenevää syrjintää työhaastatte-
luun kutsumisesta itse palkkaamiseen. 
Toinen ongelma on se, että anonyymi rekrytointi ei välttämättä edistä tasa-arvoa tilan-
teessa missä yhteiskunnassa esiintyy laajaa epätasa-arvoa eri väestöryhmien välillä. 
Mikäli tiettyyn väestöryhmään kuuluminen korreloi yhteiskunnassa alemman tuotta-
vuuden kanssa, johtuen esimerkiksi väestöryhmän heikommasta pääsystä laadukkaa-
seen koulutukseen, työhakemusten käsittely anonyymisti ei välttämättä johda normaa-
lia työnhakua tasa-arvoisempaan tilanteeseen työmarkkinoilla. Vastaavasti mikäli vä-
hemmistöryhmään kuuluvilla hakijoilla on, johtuen aiemmasta syrjinnästä työmarkki-
noilla, keskimäärin vähemmän työkokemusta kuin enemmistöryhmään kuuluvilla, ano-
nyymi työnhaku ei voi tehdä vähemmistö- ja enemmistöryhmiin kuuluvista hakijoista 
tasa-arvoisia rekrytointitilanteessa. 
On myös mahdollista, että edellä kuvatuista syistä anonyymi rekrytointi haittaa juuri 
niitä väestöryhmiä, joita sen on tarkoitus auttaa, tekemällä työnantajien positiivisen 
erityiskohtelun mahdottomaksi. Tavallisessa rekrytoinnissa työnantajat voivat esimer-
kiksi tulkita etniseen vähemmistöön kuuluvan työnhakijan vähäisemmän työhistorian 
johtuvan tämän aiemmin kohtaamasta syrjinnästä, jolloin he pitävät vähäistä työhisto-
riaa vähemmän tärkeänä signaalina vähemmistöhakijoita arvioitaessa. Tällaisessa ta-
pauksessa anonyymin rekrytoinnin implementointi voi heikentää väestöryhmiin kuulu-
vien työnhakijoiden mahdollisuuksia päästä työhaastatteluun. 
Edellä mainittujen seikkojen vuoksi anonyymin työnhaun vaikutukset työmarkkinoilla 
tapahtuvan syrjinnän ovat etukäteen epäselvät. Johtopäätösten tekemiseen tarvitaan 
luotettavaa empiiristä näyttöä sen vaikutuksista. Toistaiseksi eri maissa tehdyistä ko-
keiluista saadaan suuntaa antavaa näyttöä.  
Anonyymin työnhaun vaikutuksista rekrytointiprosessiin on tehty toistaiseksi kuusi eri 
tutkimusta, jotka perustuvat läpinäkyvään tutkimusasetelmaan. Tutkimuksista viisi pe-
rustuu tutkijoiden luomaan tutkimusasetelmaan ja yksi tutkimuksista perustuu ns. 
luonnolliseen koeasetelmaan. Tutkimuksissa on tarkasteltu sitä, kuinka anonyymin 
rekrytointiprosessin käyttöönotto on vaikuttanut eri hakijaryhmien todennäköisyyteen 
tulla kutsutuksi työhaastatteluun tai tulla palkatuksi. Tutkimukset perustuvat metodolo-
gialtaan, joko satunnaiskokeisiin tai ns. kvasikokeisiin. Kummassakin tapauksessa 
anonyymin työhaun koeryhmää verrataan kompositioltaan verrattavissa olevaan ver-
rokkiryhmään. Kausaalinen päättely perustuu oletukselle siitä, että koe- ja kontrolliryh-
mien väliset erot eri väestöryhmien todennäköisyyksissä saada työpaikka tai haastat-
telukutsu ovat seurausta ainoastaan anonyymista työnhausta, eivätkä jostain muusta 
rekrytointipäätökseen vaikuttavista tekijöistä. 
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Ekonometrisesti tutkimusten asetelma voidaan ilmaista siten, että tutkijat arvioivat ha-
kijan 𝑖𝑖 todennäköisyyttä 𝑃𝑃 saada haastattelukutsu tai työpaikka 𝑗𝑗regressiolla, joka on 
muotoa 
𝑃𝑃𝑖𝑖𝑖𝑖 = 𝛼𝛼 + 𝜃𝜃𝜃𝜃 + 𝛽𝛽𝐷𝐷𝑖𝑖 + 𝛾𝛾𝐴𝐴𝑖𝑖 + 𝛿𝛿�𝐷𝐷𝑖𝑖 ∗ 𝐴𝐴𝑖𝑖� + 𝑒𝑒, 
jossa X on kontrollimuuttujien matriisi, 𝐷𝐷 indikaattorimuuttuja tiettyyn väestöryhmään 
kuulumiselle ja 𝐴𝐴 muuttuja anonyymille rekrytoinnille. Mielenkiintoparametri on tällöin 
𝐷𝐷:𝑛𝑛 ja 𝐴𝐴:𝑛𝑛 interaktion regressiokerroin 𝛿𝛿. Tämä parametri kertoo, miten väestöryhmän 
todennäköisyys päästä haastatteluun tai tulla palkatuksi muuttui anonymisoinnin seu-
rauksena. Vaihtoehtoisesti parametrin voidaan tulkita kertovan, kuinka väestöryhmien 
välinen ero todennäköisyyksissä kehittyi. 
Kuvio 1 ja Taulukko 1 kokoavat näiden kuuden tutkimuksen keskeiset tulokset. 
Goldin ja Rose (2000) selvittävät tutkimuksessaan sitä, miten merkittävien amerikka-
laisen sinfoniaorkesterin siirtyminen anonyymiin koe-esiintymiseen vaikutti naismuusi-
koiden todennäköisyyksiin edetä valintaprosessissa ja tulla palkatuksi. Anonyymeissa 
koe-esiintymissä muusikot soittavat valintaraadille verhon takaa, siten että valintaraati 
ei kykene päättelemään muusikon identiteettiä. Tutkimus perustuu luonnolliseen koe-
asetelmaan, sillä orkesterit siirtyivät anonyymeihin koe-esityksiin vaiheittain 1950-lu-
vulta alkaen. Yhteensä tutkimuksen aineisto koostuu 588 koe-esiintymisen kierrok-
sesta, joihin osallistui yhteensä 7 065 eri muusikkoa.  
Goldin ja Rose arvioivat, että orkesterin siirtyminen anonyymiin koe-esitykseen nosti 
naisten todennäköisyyttä tulla palkatuksi. Esimerkiksi anonyymi esiintyminen valintakier-
roksen viimeisessä vaiheessa nosti huomattavasti naisten todennäköisyyttä tulla vali-
tuksi yli 30 prosenttiyksiköllä. Goldinin ja Rosen tulosten luotettavuutta kuitenkin laske-
vat regressiokertoimien suuret keskivirheet, sekä se että tulosten mukaan anonyymin 
koe-esiintymisten omaksuminen laski naisten todennäköisyyttä tulla valituksi joillain va-
lintaprosessin kierroksilla. Vaikka sokeiden koe-esitysten omaksuminen olisikin paranta-
nut naisten mahdollisuuksia edetä valintaprosessissa, tutkimuksen piste-estimaatteihin 
tulee suhtautua varauksella. Tutkimus oli kuitenkin uraauurtava ja pyrki konkreettisesti 
arvioimaan politiikan ja anonyymin rekrytoinnin kannalta keskeistä parametria. 
Kraus, Rinne ja Zimmermann (2012a) tutkivat anonyymin työnhaun vaikutusta  
tohtoriksi väitelleiden taloustieteilijöiden työmarkkinoilla. Heidän tutkimuksessaan  
80 eurooppalaiseen tutkimuslaitokseen tullutta työhakemusta jaettiin satunnaistaen 
kahteen ryhmään, joista toisen hakemukset käsiteltiin anonyymisti. Hakijoiden nimien 
perusteella tutkijat arvioivat anonymisoinnin vaikutusta naisten, sekä ei-länsimaalai-
sen nimen omaavien todennäköisyyteen päästä työhaastatteluun. Tutkimuksen tulok-
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sena oli, että anonymisointi vähensi naisten mahdollisuuksia päästä haastatteluun lä-
hes 40 prosenttiyksiköllä. Tulos selittyy parhaiten sillä, että tutkimukseen osallistunut 
tutkimuslaitos harjoittaa positiivista erityiskohtelua naisia kohtaan työhaastatteluun 
kutsumisessa. Kontrolliryhmässä naisten todennäköisyys päästä haastatteluun oli 
noin 30 prosenttiyksikköä miehiä suurempi. Henkilöiden, joilla oli ei-länsimaalainen 
nimi, tapauksessa anonymisoinnilla ei ollut vaikutusta todennäköisyyteen päästä 
haastatteluun. 
Toisessa tutkimuksessaan Kraus, Rinne ja Zimmermann (2012b) tutkivat anonymisoi-
dun työnhaun vaikutusta kahdeksassa saksalaisessa organisaatiossa, jotka vapaaeh-
toisesti ilmoittautuivat kokeiluun. Organisaatioista neljä oli kansainvälisiä yrityksiä, 
yksi keskikokoinen yritys ja kolme julkishallinnon organisaatiota. Anonymisointi suori-
tettiin neljällä eri tavalla, jotta tutkimuksen yhteydessä voitaisiin myös arvioida ano-
nymisoinnin käytännön toteutettavuutta. Käytetyt metodit olivat standardisoidun ano-
nyymin hakemuslomakkeen käyttö, olemassa olevan hakemuslomakkeen editointi, 
hakijoiden anonyymien tietojen kopiointi toiseen dokumenttiin, sekä tunnistetietojen 
sensurointi alkuperäisistä hakemuksista. Rekrytoijien sekä työnhakijoiden haastattelu-
jen perusteella anonymisoinnin toteutus ei tuottanut käytännön vaikeuksia. Käytetyistä 
menetelmistä standardisoidun anonyymin hakemuslomakkeen käyttö oli tutkimuksen 
mukaan tehokkainta, kun taas tunnistetietojen sensurointi alkuperäisistä hakemuk-
sista oli aikaa vievä ja virheherkkä metodi. 
Tutkijat arvioivat anonymisoinnin vaikutuksia naisten ja maahanmuuttajien todennä-
köisyyksiin päästä työhaastatteluun. Tutkimuksessaan koeryhmää verrattiin kahteen 
eri kontrolliryhmää, joista toinen oli anonymisointia edeltäneen vuoden rekrytoinnit sa-
moissa organisaatioissa, ja toinen anonymisoitujen hakijoiden kanssa samanaikai-
sesti hakeneet hakijat, joiden hakemuksia ei anonymisoitu. Verrattuna kumpaankin 
verrokkiryhmään, anonymisointi vähensi naisten todennäköisyyttä päästä haastatte-
luun suhteessa miehiin. Tässäkin tapauksessa naisten todennäköisyys päästä haas-
tatteluun oli kontrolliryhmissä miehiä suurempi, joten tulos voi selittyä kokeiluun osal-
listuneiden organisaatioiden naisia ennestään suosineilla käytännöillä. Maahanmuut-
tajien osalta anonymisointi paransi todennäköisyyttä päästä haastateltavaksi silloin 
kun kontrolliryhmänä oli edellisvuoden hakijat, mutta sama tulos ei toistunut, kun kont-
rolliryhmänä käytettiin samanaikaisesti hakeneita. Jälkimmäinen tulos voi selittyä 
kontrolliryhmän pienemmällä koolla. 
Kraus, Rinne ja Zimmermann korostavat tutkimuksiinsa pohjautuen, että anonymisoi-
dun työnhaun vaikutus naisten ja vähemmistöryhmien mahdollisuuksiin päästä työ-
haastatteluun riippuvat pitkälti anonymisoidun haun implementoivan organisaation 
lähtötilanteesta. Rekrytoijat myös kärsivät mahdollisesta vaihtokaupasta anonymisoin-
nin ja työnhakijoista saatavan informaation suhteen. Mikäli anonymisointi korjaa ole-
massa olevaa syrjintää, se voi johtaa tuottavampien työnhakijoiden valitsemiseen. 
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Toisaalta informaation rajaaminen hakemuksissa voi myös vaikeuttaa työnhakijoiden 
tuottavuuden arvioimista. 
Behaghelin, Créponin ja Barbanchonin (2015) tutkimus perustuu asetelmaan, jossa 
Ranskan työvoimatoimiston työnvälityspalveluja käyttäneet yritykset saivat vapaaeh-
toisesti osallistua anonyymia työnhakua tutkivaan tutkimukseen. Tutkimukseen osal-
listuneiden yritysten avoimet työpaikat jaettiin tämän jälkeen satunnaistetusti koe- ja 
kontrolliryhmään. Yhteensä kokeilussa oli 1268 henkilöä, jotka hakivat kokeilussa mu-
kana olleisiin 598 työpaikkaan. Tutkimuksessa tutkittiin anonymisoinnin vaikutusta vä-
hemmistön kuuluviin työnhakijoihin, joilla tutkimuksessa tarkoitettiin niitä hakijoita, 
jotka asuvat köyhillä asuinalueilla tai ovat ulkomaalaistaustaisia. 
Kokeilun tuloksena oli, että anonyymi työnhaku alensi vähemmistöön kuuluvien toden-
näköisyyttä päästä työhaastatteluun ja tulla palkatuksi. Käänteisesti kokeilu nosti 
enemmistöön kuuluvien mahdollisuuksia, jolloin enemmistön ja vähemmistöön kuulu-
vien työnhakijoiden ero rekrytoinnissa kasvoi. Tutkijoiden mukaan tulosta todennäköi-
sesti selittää se, että anonymisointi esti työnantajien positiivisen erityiskohtelun. Tutki-
jat kuitenkin ovat varovaisia tutkimustuloksen yleistettävyyden suhteen. On mahdol-
lista, että vapaaehtoiseen kokeiluun osallistuivat sellaiset yritykset, jotka palkkasivat 
ennen kokeilua muita yrityksiä enemmän vähemmistöön kuuluvia työnhakijoita. 
Osana kokeilua Behaghel ym. (2015) myös testasivat anonyymin työnhaun vaikutusta 
rekrytoijien käyttäytymiseen. Tutkimuksessa anonyymi työnhaku ei lisännyt haastatte-
luun kutsuttavien työnhakijoiden määrää, eikä vaikeuttanut sopivan työnhakijan löytä-
mistä. Anonyymin työnhaun kautta rekrytoidut työntekijät myös jatkoivat yrityksessä 
koeajan jälkeen samalla todennäköisyydellä, kuin normaalilla tavalla rekrytoidut haki-
jat. Anonyymi rekrytointi ei siis näiden tulosten perusteella aiheuttanut sen implemen-
toiduille yrityksille lisäkustannuksia. 
Sekä Bøg ja Kranendonk (2011), että Åslund ja Skans (2012) tutkivat anonyymin rek-
rytoinnin vaikutuksia osana julkisella sektorilla suoritettua kokeilua. Bøgin ja Kranen-
donkin tutkimuksessa suuren alankomaalaisen kaupungin yksiköt jaettiin koe- ja kont-
rolliryhmiin kuuden kuukauden ajaksi. Anonyymin rekrytoinnin vaikutuksia tutkittiin nii-
den hakijoiden osalta, joilla oli ulkomaalaiselta kuulostava nimi. Åslundin ja Skansin 
tutkimuksessa Ruotsin Göteborgin kaksi kaupungin piiriä implementoi anonyymin rek-
rytoinnin hiukan alle kahdeksi vuodeksi. Kontrolliryhmänä toimi vertailukelpoisen kau-
pungin piiri. Tutkimuksessa tutkittiin anonyymin rekrytoinnin vaikutusta ulkomaalais-
taustaisten hakijoiden lisäksi naishakijoiden todennäköisyyksiin päästä haastatteluun 
ja tulla palkatuksi. 
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Bøgin ja Kranendonkin (2011) tutkimus keskittyy ensisijaisesti syrjinnän laajuuden sel-
vittämiseen. Heidän tuloksensa mukaan syrjintää esiintyy siinä, ketkä hakijat kutsu-
taan haastatteluun, mutta ei siinä kuka haastateltaviin kutsutuista palkataan. Anonyy-
min rekrytoinnin he löytävät tasoittaneet enemmistöön ja vähemmistöön kuuluneiden 
todennäköisyyksiä päästä työhaastatteluun ja tulla palkatuksi. 
Åslundin ja Skansin tutkimuksen tulokset ovat linjassa Bøgin ja Kranendonkin tutki-
muksen kanssa anonyymin rekrytoinnin vaikutuksista. Heidän tutkimuksensa antaa 
tukea sille, että anonyymi rekrytointi parantaisi naisten ja vähemmistöön kuuluvien to-
dennäköisyyksiä päästä työhaastatteluun suhteessa miehiin ja enemmistöön. Kum-
massakin tapauksessa piste-estimaatti on noin 8,5 prosenttiyksikköä. Palkkauksen 
osalta Åslund ja Skans toteavat anonyymin palkkauksen parantaneen naisten toden-
näköisyyttä saada työtarjouksia noin 6,5 prosenttiyksiköllä. Vähemmistöön kuuluvien 
hakijoiden osalta anonyymilla rekrytoinnilla ei kuitenkaan näytä olleen merkitystä. Vai-
kutus vähemmistöön on vaikutusta naisiin heikommin tuettu tilastollisesti. 
Taulukossa 1 on esitetty käsiteltyjen tutkimusten piste-estimaatteja ja 95 %:n luotta-
musvälejä anonyymin rekrytoinnin vaikutuksesta eri ryhmien välisiin eroihin todennä-
köisyyksissä. Positiivinen piste-estimaatti tarkoittaa, että ero todennäköisyyksissä ke-
hittyi tarkasteltavana olevan väestöryhmän eduksi. Kokonaisuudessaan anonyymia 
työnhakua tutkineiden tutkimuksista on vaikea vetää selkeitä johtopäätöksiä. Anonyy-
min rekrytoinnin vaikutus näyttää riippuvan pitkälti sen implementoivan organisaation 
olemassa olevista rekrytointikäytännöistä, mikä tekee tulosten yleistämisestä erityisen 
vaikeaa. 
Tutkimuskirjallisuudessa selkeä puute on, ettei se juurikaan arvioi anonyymin rekry-
toinnin vaikutuksia työnantajan kannalta. Ainoastaan Behaghel ym. (2015) arvioivat 
anonyymin rekrytoinnin vaikutusta sopivimman työnhakijan löytämisen kannalta. Jot-
kut tutkimuksista sisälsivät kyselyn työnantajille anonyymin rekrytoinnin toteuttami-
sesta. Kraus ym. (2012b) raportoivat työnantajien olleen yleisesti tyytyväisiä kokei-
luun, kun taas Åslundin ja Skans (2012) raportoivat kaupungin virkamiesten olleen 
tyytymättömiä kokeilusta aiheutuneeseen vaivaan.  
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Taulukko 1. Anonyymin rekrytoinnin vaikutus rekrytointiin  
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2012 Saksa Kvasikoe 938 Etnisyys Haastattelu -0.192 
(0.119) 




Kvasikoe 1149 Etnisyys Haastattelu 0.0625 




Kvasikoe 1149 Etnisyys Palkkaaminen 0.0346 
Selite. Estimaatti tarkoittaa prosenttiyksikön eroa tutkimuksen kohdistaman syrjintäperusteen omaavan 
ryhmän palkkaamisessa verrattuna muihin. 
 
 
Kuvio 1. Anonyymin rekrytoinnin vaikutus rekrytointiin 
 
Selite. Kuviossa on esitetty absoluuttisina prosenttiyksikköinä kyseisen intervention vaikutus kussakin kokeilussa. Siitä ei voi suoraan päätellä suhteellista 
vaikutusta. “Nainen haastattelu” selitteessä tarkoittaa, että on tutkittu naisten haastatteluun kutsumista. Vähemmistö tarkoittaa etnistä vähemmistöä. 





3.4 Työnantajan viestintä työnhakijoille 
Yksi syy joidenkin ryhmien aliedustukselle työpaikoilla voi olla myös potentiaalisten 
työntekijöiden käsitykset työnantajan mahdollisesta syrjinnästä. Jos työnhakija odot-
taa kohtaavansa syrjintää hakiessaan työpaikkaa, se saattaa lannistaa hakijoita ja si-
ten vähentää lopulta palkattujen vähemmistöjen osuutta. Viestiäkseen mahdollisille 
työnhakijoille suhtautuvansa positiivisesti vähemmistöhakijoihin monet työnantajat 
ovat ottaneet käyttöön työnhaussa ja rekrytointi-ilmoituksissa lausekkeita, joilla pyri-
tään ilmaisemaan hakijoille että kaikkia hakijoita arvioidaan tasapuolisesti. Tois-
taiseksi luotettavaa tutkimusnäyttöä siitä, voidaanko vähemmistöjen hakemista roh-
kaista ns. tasa-arvo tai yhdenvertaisuus -lausekkeilla on kuitenkin vielä vähän. 
Yksi ensimmäisistä tutkimuksista, joka pyrkii lähestymään vaikutusten arviointia tulee 
Yhdysvalloista. Leibbrandt ja List (2018) tutkivat kuinka yhdenvertaisuuslauseke työ-
paikkailmoituksessa vaikuttaa työnhakijoiden halukkuuteen hakea työpaikkaa. Tutki-
muksessa satunnaisesti valituille hakijakandidaateille tarjottiin mahdollisuutta hakea 
työpaikkaa, jossa joko oli tai ei ollut yhdenvertaisuuslauseketta. Tulokset ovat jok-
seenkin päinvastaisia suhteessa siihen, mitä yhdenvertaisuuslausekkeilla yleensä py-
ritään. Tutkimuksen tulosten mukaan vähemmistöön kuuluvat työnhakijat ovat vähem-
män halukkaista hakemaan työpaikkaa silloin kun ilmoituksessa on mukana yhdenver-
taisuuslauseke. Tutkijat pyrkivät selittämään tulosta ns. ”tokenismilla” eli sillä, että vä-
hemmistöön kuuluvat hakijat eivät halua tulla palkatuksi sen takia, että kuuluvat syrjit-
tyyn ryhmään, ja että työnantaja voisi hyödyntää vähemmistöön kuuluvan palkkauk-
sesta syntyvää parempaa mainetta. 
Myös toinen tutkimus, jossa tarkastellaan yritysten pyrkimyksiä monimuotoisempaan 
rekrytointiin, tulee Yhdysvalloista (ks. Flory yms 2019). Tutkimuksessa tarkastellaan 
kuinka potentiaalisille työnhakijoille suunnattu viestintä rahoitusalan yrityksestä vaikut-
taa halukkuuteen hakea työtä. Tutkimuksessa yrityksen lähettämään sähköpostilink-
kiin kirjautuneet korkeakouluopiskelijat saivat satunnaistetun viestin, jossa joko mai-
nostettiin sitä että yritys arvostaa monimuotoisuutta tai rohkaistiin monenlaisista taus-
toista tulevia hakijoita hakemaan työpaikkaa yrityksestä. Kontrolliryhmään kuuluneet 
saivat vastaavasti neutraalin yrityksestä kertovan viestin. Tulosten mukaan monimuo-
toisuutta arvostava viesti kasvattaa aliedustettuihin ryhmiin kuuluvien työhakijoiden 
osuutta ja myös nostaa todennäköisyyttä sille että hakija valitaan työtehtäviin. Nämä 
tulokset ovat siten jokseenkin rohkaisevampia sen suhteen, että yrityksen työnhaki-
joille suuntaamalla viestinnällä voitaisiin parantaa aliedustettujen ryhmien kiinnostusta 
hakea töitä myös sellaisilta sektoreilta joissa edustus on perinteisesti ollut hyvin alhai-
nen. 





4 Julkinen politiikka ja 
rekrytointisyrjintä 
Julkisella politiikalla, joka ei ole yritysten itsensä päätettävissä, voi olla olennaisia vai-
kutuksia siihen miten eri ryhmiä kohdellaan rekrytoinnissa. Erityisesti, yritysten talou-
delliset kannusteet palkata erilaisia työnhakijoita voi riippua olennaisesti julkisesta po-
litiikasta ja lainsäädännöstä. Tässä osiossa nostamme esiin joitakin politiikkatoimenpi-
teitä, jotka voivat potentiaalisesti vaikuttaa rekrytointisyrjintään. Koska rekrytointisyr-
jintä liittyy kaikkeen työmarkkinoiden toimintaan, on varmasti muitakin politiikkaohjel-
mia, joilla voidaan siihen vaikuttaa. Käsittelemämme politiikkatoimet eivät siis välttä-
mättä ole tyhjentävä lista. Mm. vammaisetuuksilla, työolosuhteiden järjestelytuella, 
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain edistämisvelvoitteilla ja palkkatuella voidaan potenti-
aalisesti vaikuttaa yritysten rekrytointipäätöksiin syrjintää vähentävästi, mutta keski-
tymme tässä raportissa tarkemmin vanhempainetuuksiin, työkyvyttömyysvakuutuk-
seen ja sukupuolikiintiöihin.  
Pyrimme keskustelemaan keskeisistä tutkimustuloksista, jotka auttavat ymmärtämään 
näitä toimenpiteitä, joilla voidaan mahdollisesti vähentää rekrytointisyrjintää tai ym-
märtämään sen mahdollisia syitä. 
4.1 Vanhempainpäivärahat ja 
vanhempainvapaat 
Ensinnäkin yksi keskeinen politiikka, jolla pyritään parantamaan vanhempien ja erityi-
sesti naisten asemaa työmarkkinoilla on vanhempainvapaa ja sen ajalta maksettava 
vanhempainpäiväraha. Politiikan tavoite on yhtäältä mahdollistaa vanhempien jatka-
minen työtehtävissä, mutta myös mahdollistaa pidempi kotona vietetty aika lapsen 
syntymän jälkeisinä ensimmäisinä kuukausina. Vanhempainvapaalla ja sen rahoituk-
sella on kuitenkin taloudellisia vaikutuksia yrityksiin. Yritykset menettävät vanhem-
painvapaan ajaksi työntekijän ja joutuvat löytämään tälle sijaisen. Tämän lisäksi yri-
tyksille voi koitua kustannuksia vanhempainvapaan aikaisen päivärahan maksusta 
työntekijälle. Näistä syistä johtuen, on mahdollistaa, että vanhempainvapaata säätele-
villä politiikkamuutoksilla voidaan vaikuttaa esimerkiksi lasten hankintaa harkitsevien 
työntekijöiden ja erityisesti rekrytointipäätöksiin. 





Vanhempainvapaista ja niiden vaikutuksista erityisesti naisten työmarkkina-asemaan 
on tehty paljon tutkimusta (esimerkiksi Kosonen, 2014). On kuitenkin vähemmän tutki-
musta siitä, kuinka vanhempainvapaa ja sen kustannusten jakautuminen eri osapuo-
lille vaikuttaa suoraan rekrytointipäätöksiin. 
4.2 Työkyvyttömyysvakuutus 
Toinen mahdollisesti tärkeä julkisen politiikan väline on työkyvyttömyyslainsäädäntö. 
Samoin kuin vanhempainvapaiden kohdalla, yritys kohtaa todellisia kustannuksia työ-
kyvyttömyyseläkkeelle siirtyvästä työntekijästä. Tästä johtuen sitä säätelevällä politii-
kalla voidaan mahdollisesti vaikuttaa siihen kuinka korkeamman työkyvyttömyysriskin 
omaavat työntekijät pärjäävät rekrytoinneissa. Toistaiseksi tutkimuksista näistä vaiku-
tuksista on vähän, mutta se mitä tiedetään, perustuu pitkälti tuoreeseen tutkimukseen 
Suomesta. 
Hawkins ja Simola (2020) tutkivat Suomessa tehtyä työkyvyttömyysvakuutuksen laki-
muutosta vuodelta 2006, jossa yritysten vakuutusmaksut lisääntyvät, jos yrityksen 
oma työntekijä päätyy työkyvyttömyyseläkkeelle. Lakimuutos koski vain tietyn kokoisia 
yrityksiä ja siten sen vaikutuksia voidaan arvioida Suomalaisin rekisteritiedoilla hyö-
dyntäen difference-in-difference asetelmaa. Hawkinsin ja Simolan (2020) mukaan työ-
kyvyttömyysvakuutusmaksujen nostaminen vähensi yli 50-vuotiaiden työntekijöiden 
palkkausta ja sellaisten työntekijöiden palkkausta, joiden riski joutua työkyvyttömyys-
eläkkeelle oli suurempi. Tulokset viittaisivat siis siihen, että yrityksen kohtaamat talou-
delliset kustannukset mahdollisesti syrjittyjen ryhmien palkkauksesta voivat vaikuttaa 
yritysten rekrytointipäätöksiin. Tutkimuksessa havaittiin kuitenkin myös, että samaan 
aikaan myös työntekijöiden työkyvyttömyyseläkkeelle siirtyminen vähentyi. Lakimuu-
toksen kokonaisvaikutukset saattoivat siksi parantaa kokonaisuudessa työkyvyttö-
myysriskissä olevien asemaa työmarkkinoilla. 
4.3 Sukupuolikiintiöt ja positiivinen 
erityiskohtelu 
Kiintiöt ovat julkisen politiikan väline, jolla voidaan suoraan vaikuttaa henkilökunnan 
rakenteeseen ja sitä kautta rekrytointeihin. Sukupuolikiintiöt ovat tästä työkalusta mer-
kittävin esimerkki. Sukupuolikiintiöitä on käytetty kuuluisimmin hierarkioiden ylä-
päässä siinä toivossa, että naisten suurempi osuus esimerkiksi yritysten johtoryh-
missä voisi vaikuttaa koko yrityksen henkilöstön rakenteeseen.  





Norjassa määritettiin lainsäädännöllä vuonna 2003, että 40 % pörssiyritysten hallituk-
sesta tulisi olla naisia. Lailla onnistuttiin nostamaan vuoteen 2008 mennessä mediaa-
nipörssiyrityksen johtoryhmän naisten osuudeksi toivottu 40 %. Uudistuksen jälkeen 
myös naisten suhteellinen palkka johtoryhmässä parani (Bertand ym., 2019). Uudis-
tuksen ei kuitenkaan havaittu parantavan naisten edustusta laajemmin yritysten joh-
dossa. Uudistuksen ei myöskään havaittu muuttaneen yritysten sisäistä politiikkaa 
suhteessa perheellisiin työntekijöihin. Lisäksi Bertrand ym. (2019) eivät havainneet, 
että hyvin koulutettujen naisten työmarkkinatulemat olisivat parantuneet uudistuksen 
johdosta. Ahern ja Dittmar (2012) lisäksi havaitsivat, että uudistus laski pörssiyhtiöi-
den markkina-arvoa.  
Norjan tapaus osoittaa, että kiintiöillä voidaan vaikuttaa suoraan kohteena olevaan 
ryhmään, mutta laajempaa yhteiskunnallista vaikutusta niillä ei välttämättä ole. Lisäksi 
kiintiöt voivat aiheuttaa kustannuksia, sillä ne sitovat yritysten käsiä rekrytoinneissa. 
Huomattavaa kuitenkin on, että pörssiyhtiöiden hallituksiin sovelletun kiintiön vaikutus-
ten ei välttämättä voi odottaa olevan samat kuin jos kiintiötä sovellettaisiin jossakin 
muussa työntekijäryhmässä. 
Yhdysvalloissa on käytössä niin sanottu “affirmative action” -niminen positiivisen eri-
tyiskohtelun politiikka, joka suosii aliedustettuja ryhmiä eri yhteiskunnan aloilla. Kuu-
luisin esimerkki tästä politiikasta on koulutuksen alalla, jossa eri hakijaryhmille voi-
daan asettaa kiintiöitä sisäänottopaikoissa. Positiivista erityiskohtelua on myös harjoi-
tettu mm. poliisien palkkauksessa, jossa on pyritty lisäämään työntekijöiden monimuo-
toisuutta (McCrary 2007). Myös työmarkkinoilla laajemmin on harjoitettu positiivista 
erityiskohtelua ja sen vaikutuksia työmarkkinoihin on arvioitu (Miller 2017). Näistä toi-
menpiteistä on havaittu, että tilapäinenkin työvoiman monimuotisuuden kasvattaminen 
on saattanut johtaa pitkäaikaiseen monimuotoisuuden kasvuun positiivisen erityiskoh-
telun toimenpiteiden loputtua.  






Tässä katsauksessa olemme tarkastelleet työnhaussa tapahtuvaa syrjintää ja sen eh-
käisemisen keinoja tutkimuskirjallisuuteen perustuen. Kirjallisuus osoittaa laajasti ja 
selvästi, että useita ryhmiä syrjitään rekrytoinnin yhteydessä. Satunnaistetut työhake-
mukset osoittavat uskottavalla tavalla tämän rekrytoinnin ensimmäisessä vaiheessa. 
Rekrytointisyrjintää tapahtuu useissa ryhmissä, vaikka kirjallisuus on eniten keskitty-
nyt etnisyyteen, sukupuoleen ja ikään. Työmarkkinoiden nykyisillä rakenteilla ja käy-
tännöillä siis rekrytointisyrjintää tapahtuu jatkuvasti. Rekrytointisyrjintää voi aiheuttaa 
monet syyt, kuten instituutiot, riskin kaihtaminen tai syrjivä mieltymys. Näiden potenti-
aalisten syiden suhteellisen merkityksen erottaminen ei edelleenkään ole mahdollista 
nykytietämyksen valossa, vaikka se on jatkuvan tutkimuksen alla. Ymmärryksemme 
rekrytointisyrjinnän kokonaiskuvasta siis edelleen tarkentuu tutkimuksen myötä. 
Katsauksemme seuraavassa osiossa tarkastelimme erilaisia keinoja syrjinnän estä-
miseksi. Syrjintää voi olla yksittäistapauksissa vaikea havaita ja siksi sitä voi olla vai-
kea kitkeä suoralla havainnoinnilla, kuten työsuojeluviranomaisten valvonnalla. Lisäksi 
yksittäisellä yrityksellä ei välttämättä ole kannustimia vähentää syrjintää, jos se ei vai-
kuta yrityksen tulokseen. Tutkimuskirjallisuudessa on tarkasteltu rajattua joukkoa eri-
laisia potentiaalisia työkaluja. Tämän lisäksi työpaikoilla on käytössä huomattava 
määrä erilaisia käytäntöjä, joiden vaikuttavuudesta on vähemmän näyttöä. Tällaisia 
ovat muun muassa yhdenvertaisuuslausekkeet, strukturoidut työhaastattelut, työpaik-
kailmoituksen tekstin esittäminen neutraalissa muodossa, monimuotoisuusjohtaminen 
ja pakollinen yhdenvertaisuussuunnitelma. Rekrytoinnin käytännöistä on myös kirjoi-
tettu oppaita, mm. Suomesta (Laine & Äijälä, 2013) ja Ruotsista (Broberg, 2016)2.  
Tässä katsauksessa kuitenkin olemme keskittyneet tutkittuihin interventioihin ja niiden 
vaikutuksiin. Jaamme interventiot neljään ryhmään, joista yhdessä on pyritty vaikutta-
maan rekrytoijien asenteisiin, toisessa on käytetty teknologiaa rekrytointitilanteessa, 
kolmannessa ryhmässä rekrytointiprosessi on anonymisoitu ja neljännessä työnhaki-
joille suunnattuun viestintään. Yleisenä tuloksena voidaan todeta, että mitään selkeää 
yksittäistä työkalua, joka toimisi systemaattisesti rekrytointisyrjinnän vähentämiseksi 
eri tilanteissa ei tutkimuksista löydy. Laajimmin on tutkittu anonyymin työnhaun vaiku-
tuksia ja tulokset vaihtelevat merkittävästi tutkimuksesta toiseen. Joissakin tutkimuk-
sissa on saatu lupaaviakin tuloksia, toisissa jopa negatiivisia.  
                                                     
2 Työterveyslaitokselta on myös hiljattain ilmestynyt monimuotoisen rekrytoinnin opas: 
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/monikulttuurinen-tyoelama/miten-edistaa-monimuotoi-
suutta-rekrytoinnissa/ 





On mahdollista, että anonyymeissä rekrytointiprosesseissa syrjintä tapahtuu vasta 
haastattelun jälkeen, sillä haastatteluihin ihmisten kutsutaan anonyymisti eikä toimi-
vassa järjestelmässä syrjintää voi siinä kohtaa siis tapahtua. Huomattavaa onkin, että 
tutkituista anonyymin rekrytoinnin esimerkeistä juuri orkestereiden muusikoita anonyy-
misti palkatessa havaittiin suurin vaikutus, vaikka vaikutus ei ollutkaan tilastollisesti 
merkitsevä 5 prosentin tasolla (Goldin & Rouse, 2000). Kyseisessä esimerkissä itse 
rekrytointipäätöskin tehtiin anonyymisti, eikä pelkästään haastattelukutsu. 
Nykytietämyksellä siis vallitsee ilmeinen aukko rekrytointisyrjinnän laajuuden ja käy-
tössä olevien toimivien työkalujen välillä. Tällaisessa tilanteessa voi nousta houkutus 
“tehdä jotain” asialle ilman, että tiedämme toimenpiteiden vaikutuksia. Näyttävä toi-
minta saattaa myös parantaa esimerkiksi yritysten mainetta julkisuudessa ilman, että 
itse syrjintä vähenee. Toisaalta yhteiskunnalliset muutokset vaativat usein keskitettyä 
päätöksentekoa ja poliittista tahtoa. Tarvitsemme kuitenkin malttia ja laadukkaisiin tut-
kimusasetelmiin perustuvaa tutkimusta toimenpiteistä, jotta niistä toimivat saadaan 
selville. Jos toimivaksi osoitetut toimenpiteet leviävät laajaan käyttöön, syrjintää voi-
daan aidosti vähentää koko yhteiskunnan tasolla.  
Syrjintään vaikuttavat myös laajemmat yhteiskunnalliset trendit. Esimerkiksi maahan-
muuttajataustaisten henkilöiden osuuden kasvu työvoimasta Suomessa voi joko lisätä 
syrjintää osuuden kasvun myötä tai vähentää sitä laajemman asennemuutoksen 
kautta. Lisäksi työmarkkinoiden yleinen toimivuus vaikuttaa asiaan. Esimerkiksi Suo-
messa viimeiset 30 vuotta korkeana pysynyt työttömyysaste tai joidenkin toimialojen 
kohdalla esiintyvä ajoittainen työvoimapula voivat osaltaan vaikuttaa laajemmin työn-
tekijöiden neuvotteluasemaan ja voi siten tavalla tai toisella vaikuttaa syrjintään. On 
kuitenkin ilmeistä, että ilman radikaalia asenteiden muutosta rekrytointisyrjinnän mer-
kittävä vähentäminen ei tule olemaan helppoa.  
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